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Tämä tutkimus käsittelee henkilöstön kokemuksia uuden kulttuurin luomisesta fuusiotilanteessa ja viestinnän roolia uuden kulttuurin
läpiviemisessä organisaatioon. Tutkimus on case-lähtöinen, ja case-tapauksena on kolmen yrityksen fuusiona syntynyt liikkeenjohdon
konsultointiin erikoistunut yritys Eera Finland Oy. Eera syntyi vuoden 2001 alussa liikkeenjohdon konsulttitoimiston, viestintätoimiston ja
uusmediakonsulttitoimiston fuusiona. Mielenkiintoisen case-tapauksen tähän tutkimukseen Eerasta tekee noiden kolmen fuusioituneen yrityksen
kulttuurien erilaisuus.
Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: miten Eerassa viestitään uudesta yrityskulttuurista henkilöstölle, millaisia kokemuksia Eeran henkilöstö
liittää uuteen yrityskulttuuriin ja sen muodostamiseen sekä miten viestinnän avulla voitaisiin viedä muutosta läpi organisaatiossa ja sopeuttaa
henkilöstöä muutokseen. Sijoitan tutkimuskysymykset Aaltosen ja Junkkarin (1999) muodostamaan malliin ja muokkaan mallista tämän
tutkimuksen kysymyksenasettelua kuvaavan mallin. Testaan tämän mallin toimivuutta kysymyksenasettelussa myös analysoidessani
tutkimustuloksia.
Keskeisimmät käsitteet tutkimuksessa ovat yrityskulttuuri, arvot, viestintä ja muutos. Yrityskulttuuri on avain koko tutkimukseen – miten
henkilöstö kokee fuusiotilanteessa yrityskulttuurien yhdistämisen ja uuden yrityskulttuurin luomisen. Arvot nousevat esiin keskeisenä osana
yrityskulttuuria. Viestintä tukee yrityskulttuurin muodostamista. Muutos on näkökulma kysymyksen asetteluun – henkilöstön kokemuksia ja
viestinnän roolia tutkitaan muutostilanteessa.
Aineistonkeruumenetelmänä käytän teemahaastattelua. Analyysimenetelmänä käytän teemoittelua. Case-tapauksen analysointi perustuu
fuusioituvien yritysten vanhoihin kulttuureihin, toisiin kulttuureihin kohdistuviin ennakkoluuloihin, Scheinin (1999) esittämiin muutokseen
liittyviin pelkoihin ja puolustusmekanismeihin, Scheinin (1999) kulttuurin tasojen jaotteluun, viestintään kohdistuviin odotuksiin, fuusioon
kohdistuviin asenteisiin sekä uuden kulttuurin muodostamistavalle asetettuihin odotuksiin. Analysoinnissa käytin apuna Atlas/ti
–tietokoneohjelmaa.
Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, että tässä fuusiotilanteessa henkilöstön kokemuksiin uuden yrityskulttuurin luomisesta vaikuttavat
vanhojen yritysten syvemmät kulttuurit. Johdon viestiessä uudesta kulttuurista henkilöstö tulkitsee viestejä vanhoihin kulttuureihin liittyvien
odotusten pohjalta. Henkilöstö ja johto myös katsovat kulttuurin muodostumista eri näkökulmista – johto yrityksen menestymisen ja tuloksen
näkökulmasta ja henkilöstö taas oman työnsä mielekkyyden näkökulmasta. Näiden erojen takia viestintä nousee avainasemaan uuden
yrityskulttuurin muodostamisessa ja läpiviemisessä organisaatioon.
Tärkeimpinä lähteinä tutkimuksessa ovat haastatteluaineiston lisäksi E. H. Scheinin teokset The Corporate Culture Survival Guide (1999) ja
Organisaatiokulttuuri ja johtaminen (1987), C. Conradin teos Strategic Organisational Communication (1994) sekä T. Dealin ja A. Kennedyn









Muita tietoja-Övriga uppgifter-Additional information
